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ABSTRAK

PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT BUKIT ASAM (PERSERO) TBK.
UNIT PELABUHAN TARAHAN

Oleh
Abdul Hakim Hamzah

PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan merupakan
perusahaan yang bergerak di industri pertambangan dan salah satu pemasok
batubara terbaik di Indonesia. Masalah yang akan dibahas pada penelitian ini
berdasarkan data yang diperoleh dari PT Bukit Asam (Persero) Thk. Unit
Pelabuhan Tarahan adalah tidak tercapainya target dan realisasi yang di tetapkan
olen perusahaan dan juga masih tingginya angka turnover. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa kepuasan dan kinerja PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit
Pelabuhan Tarahan belum sesuai dengan target dan tujuan yang ingin dicapai.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 177 orang karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbk.Unit
Pelabuhan Tarahan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran
bagi pihak PT Bukit Asam (Persero) Thk. Unit Pelabuhan Tarahan adalah
melakukan upaya lebih pada penguatan komitmen, lebih mambangun kepuasan
kerja karyawan terutama pada kebijakan promosi dan melakukan penilaian kinerja
secara berkala agar kinerja terus terjaga.

Kata kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan.



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT TO EMPLOYEE PERFORMANCE OF PT BUKIT ASAM
(PERSERO) TBK. TARAHAN PORT UNIT

By

Abdul Hakim Hamzah

PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Tarahan Port Unit is a company engaged in the
mining industry and one of the best coal suppliers in Indonesia. The problem that
will be discussed in this study is based on data obtained from PT Bukit Asam
(Persero) Thk. Tarahan Port Unit is not achieving the target and the realization
set by the company and also the high turnover rate. This indicates that the
satisfaction and performance of PT Bukit Asam (Persero) Tarahan Port Unit is
not in accordance with the targets and objectives to be achieved.

This study aims to determine the effect of job satisfaction and organizational
commitment on employee performance. Data collection method in this study is
using a questionnaire. The sample used in this study amounted to 177 employees
of PT Bukit Asam (Persero) Tarahan Port Unit

The results of this study indicate that job satisfaction and organizational
commitment have a positive and significant effect on employee performance.
Advice for PT Bukit Asam (Persero) Tbk. The Tarahan Port Unit is making more
efforts to strengthen commitments, building more employee job satisfaction,
especially on promotion policies and periodic performance appraisals so that
performance is maintained.

Keywords : Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employee
Performance.
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Era globalisasi saat ini memiliki persaingan yang cukup ketat terlebih pada
organisasi yang bersifat profit oriented atau berorientasi terhadap keuntungan.
Teknologi dan peralatan yang semakin canggih dapat membantu dalam kemajuan
suatu perusahaan, hal tersebut menuntut setiap perusahaan harus dapat memiliki
teknologi dan peralatan yang canggih. Perusahaan yang memiliki teknologi dan
peralatan canggih dapat lebih banyak melakukan proses produksi produknya, oleh
karena itu membuat perusahaan berfokus pada teknologi saja dan membuat

kurangnya perhatian pada sumber daya manusia.

Kekuatan yang ada dalam suatu perusahaan terletak pada orang— orang yang ada
dalam perusahaan tersebut, oleh karena itu jika tenaga kerja atau sumber daya
manusia diperlakukan secara tepat dan sesuai dengan harkat dan martabatnya,
perusahaan akan mencapai hasil yang sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh
perusahaan. Sumber daya manusia bukan hanya sebagai faktor penunjang
terbentuknya perusahaan atau organisasi, tetapi sebuah aset terpenting yang
dimiliki perusahaan. Keberadaan mereka di dalam perusahaan adalah sebagai
penggerak, pengelola, pengatur, dan penyeimbang yang dapat menjadi penentu

keberhasilan perusahaan. Tanpa adanya peran dari sumber daya manusia



perusahaan tidaklah dapat berjalan, oleh karena itu perusahaan atau organisasi
harus tepat dalam mengambil keputusan terutama pada bidang Sumber Daya
Manusia (SDM), maka pengelolaan sumber daya manusia merupakan kewajiban

untuk pengembangan perusahaan atau organisasi.

PT Bukit Asam (Persero) Tbk yang berpusat di JI. Soekarno Hatta KM. 15
Tarahan, Bandar Lampung merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di
bidang industri pertambangan dan pemasok batubara terbaik di Indonesia. Sebagai
salah satu perusahaan besar di Indonesia saat ini PT Bukit Asam (Persero) Tbk.
Unit Pelabuhan Tarahan dituntut untuk mengelola perusahaan sebaik mungkin

untuk tetap bersaing.

Perusahaan tentu memiliki hubungan antara karyawan dan perusahaan itu sendiri,
hal tersebut merupakan faktor penting karena perusahaan tentu ingin karyawannya
dapat berkontribusi secara maksimal agar dapat memberi keuntungan atau hasil
yang maksimal bagi perusahaan tersebut. disisi lain karyawan pun ingin segala
hak dan kebutuhan miliknya di perusahaan tersebut terpenuhi dengan baik, jika
hal tersebut dapat tercapai tentu akan membentuk hubungan yang sangat baik
antara perusahaan dan karyawan namun hal tersebut tidak mudah salah satu cara
untuk mengetahui apa yang dibutuhkan dan diharapkan oleh karyawan adalah

dengan mengetahui tingkat kepuasan kerja karyawan.

Menurut Mangkunegara (2009) kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
mendukung atau tidak mendukung diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan

pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah, gaji yang diterima, kesempatan



pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis
pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan mutu pengawasan sedangkan
perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan,
kemampuan, dan pendidikan. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi
karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2008). Kepuasan kerja yang dirasakan para
karyawan mempengaruhi perilaku karyawan dalam kondisi kerja sehari- hari.
Perubahan perilaku tersebut menunjukkan ciri-ciri yang terdapat dalam komponen

perilaku kewargaan organisasi menurut Organ, et al. (2006).

Robbins dan Coulter (2012) menyatakan bahwa seseorang dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan
tersebut, sementara seseorang dengan tingkat kepuasan rendah akan memiliki
perasaan sebaliknya tentang pekerjaannya, sehingga dapat dikatakan karyawan
yang memiliki rasa kepuasan terhadap pekerjaannya cenderung akan berkinerja
lebih baik. Faktor terpenting adalah kenyamanan dalam bekerja. Pekerjaan yang
sudah sesuai dengan kemampuan dan keahlian akan memberikan kenyamanan
tersendiri bagi karyawan, apabila pekerjaan itu tidak sesuai dengan harapan
mereka hal ini akan berdampak buruk bagi produktivitas kerjanya, jika hal

tersebut dapat terwujud tentu akan berdampak baik bagi kedua pihak.

Sumber daya manusia adalah unsur yang sangat penting bagi sebuah perusahaan
untuk mengoprasikan setiap kegiatan yang telah direncanakan dengan sebaik
mungkin, untuk mendukung hal tersebut maka sumber daya manusia harus

dibentuk agar memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan. Menurut



Bashaw dan Grant (1994) dalam Utaminingsih (2014) mengungkapkan bahwa
tingkat komitmen organisasional seorang karyawan juga merupakan hal penting
yang perlu diukur oleh perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.
Robbins dan Judge (2008) mengemukakan komitmen organisasi adalah tingkat
sampai mana seorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan

dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Definisi komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2008)
adalah bahwa keberpihakan karyawan di dalam sebuah perusahaan akan
berpengaruh terhadap komitmen. Tingginya komitmen karyawan terhadap
perusahaan akan menimbulkan suatu keinginan bahwa karyawan ingin
dipertahankan oleh perusahaan. Sebaliknya rendahnya komitmen mereka akan
menimbulkan keterpaksaan dalam bekerja karena tidak memiliki alternatif lain.
Karyawan yang mengalami keterpaksaan dalam berkerja dan berlangsung lama,
akan menimbulkan rasa jenuh dan bekerja hanya merupakan kewajiban sehingga
menimbulkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Tabel 1. Jumlah Karyawan Berdasarkan Jabatan pada PT Bukit Asam
(Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Tahun 2016-2017

Jenis Kelamin Jumlah
No. Jabatan / Bagian (Orang)
L P (Orang)
n Unit Pelabuhan Tarahan 1 1
' General Manager
Kajian Operasi dan Teknik (KOT)
2. - KOT 4 2 6
K3L dan Security
3. - KB3L dan Security 16 3 19
SDM, Umum dan Keuangan
- Manager SDM, Umum 1 1
dan Keuangan
4. - SDMdan Umum 8 1 9
- Hukum, Humas dan 5 1 6
Bina Lingkungan
Keuangan 6 1 7




Tabel 2. Jumlah Karyawan Berdasarkan Jabatan pada PT Bukit
Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Tahun 2016-
2017 (Lanjutan)

Jenis Kelamin
No. Jabatan / Bagian (Orang) Jumlah
(Orang)
L P
Logistik
5 - Manager Logistik 1 1
' - Logistik 11 2 13
- Pergudangan 12 12
Kendali Produk
- Manager Kendali 1 1
Produk
6. - Informasi Teknologi
(T 134 1 135
- Kendali Kualitas
. 9 4 13
- Laboratorium
Operasi
- Manager Operasi 1 1
- GrupA 19 19
7. - GrupB 20 20
- GrupC 20 20
- GrupD 19 19
- Penunjang Operasi 16 16
Perawatan
- Manager Perawatan 1 1
- Pejabat Fungsional 3 3
- Perawatan Perencanaan 13 13
8 dan Inspeksi (PP & I)
' - Perawatan Listrik
- Perawat Mesin 15 15
- Bengkel 27 27
- TRoubleshoting GRup 27 27
A-D 29 29
Jumlah 302 15 317

Sumber: PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan, 2016 - 2017

Tabel 1 menunjukkan bahwa PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan
Tarahan mempunyai 8 divisi atau bagian dengan karyawan yang berjumlah 317
orang karyawan yang terdiri dari 302 orang laki-laki dan 15 orang perempuan,
jumlah karyawan tertinggi terdapat pada jabatan perawatan sedangkan jabatan
dengan jumlah terendah terdapat pada jabatan general manajer dan kajian operasi
dan teknik (KOT). Pimpinan PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan

Tarahan Bandar Lampung harus menjaga hubungan dengan para karyawannya,



dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dengan memberikan solusi

dan motivasi terhadap karyawannya.

Menurut Hartatik (2014), salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kepuasan
kerja karyawan adalah tingkat kehadiran karyawan, gaji karyawan, promosi dan
lain sebagainya. PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Bandar
Lampung dalam penelitian ini untuk mengukur kepuasan kerja karyawan
menggunakan jumlah absensi atau ketidakhadiran, sehingga dapat terlihat tingkat
kehadiran karyawan.

Tabel 3. Jumlah Absensi Karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbhk. Unit
Pelabuhan Tarahan Tahun 2016 — 2017

Jumlah J“m"’?‘h Total Jumlah Tingkat

Bulan Pegawai g;;; Hari Hari Absensi
(Orang) (Hari) Kerja Absensi %
Agustus 2016 347 20 6.940 33 0,47
September 2016 344 21 7.224 29 0,40
Oktober 2016 344 21 7.224 22 0,30
November 2016 344 21 7.224 23 0,32
Desember 2016 336 20 6.720 21 0,31
Januari 2017 331 20 6.620 16 0,24
Februari 2017 330 20 6.600 7 0,11
Maret 2017 328 22 7.216 23 0,32
April 2017 329 21 6.909 24 0,35
Mei 2017 323 20 6.460 20 0,31
Juni 2017 320 22 7.040 17 0,24
Juli 2017 319 16 5.104 14 0,27
Agustus 2017 317 22 6.996 8 0,11
Jumlah 3,75
Rata - Rata 0,28

Sumber: PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan, 2016 - 2017




Perhitungan Tabel 2 jumlah absensi karyawan PT Bukit Asam (Persero) dapat
dilakukan pada rumus berikut ini menurut Hasibuan (2003) :

a. Total hari kerja = Jumlah Hari Kerja x Jumlah
Karyawan

b. Jumlah hari kehadiran = Total Hari Kerja — Jumlah Absensi

_ Jumlah hari kehadiran

c. Persentase tingkat kehadiran x 100

Total hari kerja

d. Jumlah hari absen = Jumlah ketidakhadiran karyawan
selama 1 bulan

_ Jumlah hari absensi

x 100

. Tingk nsi
e gkat absens Total hari kerja

PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Bandar Lampung pada
tahun 2016 sedang mengalami fluktuasi jumlah karyawan. Turnover karyawan
dapat dirasakan dampaknya sehingga menyebabkan kekurangan tenaga kerja
karyawan  yang berdampak pada Kkinerja yang kurang optimal didalam
perusahaan, tingkat kepuasan kerja karyawan cukup berpengaruh terhadap
komitmen karyawan dalam perusahaan, hal ini dapat berpengaruh terhadap tingkat
turnover karyawan, komitmen bekerja karyawan sangat menentukan berjalannya
proses dalam organisasi dengan efektif. Turnover karyawan terjadi pada PT Bukit
Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Bandar Lampung dapat dilihat

pada Tabel 3.

Tabel 4. Turnover Karyawan pada PT Bukit Asam (Persero) Tbk. . Unit
Pelabuhan Tarahan Tahun 2016 - 2017

No Bulan Masuk Keluar Total karyawan
1 Agustus 2016 - - 347
2 September 2016 - 3 344
3 Oktober 2016 - - 344
4 November 2016 - - 344




Tabel 5. Turnover Karyawan pada PT Bukit Asam (Persero) Tbk. . Unit
Pelabuhan Tarahan Tahun 2016 - 2017 (Lanjutan)

No Bulan Masuk Keluar Total karyawan
5 Desember 2016 - 8 336
6 Januari 2017 - 5 331
7 Februari 2017 - 1 330
8 Maret 2017 - 2 328
9 April 2017 1 - 329
10 Mei 2017 - 6 323
11 Juni 2017 - 3 320
12 Juli 2017 - 1 319
13 Agustus 2017 - 2 317
Total 1 31 317

Sumber: PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan 2016 — 2017

Tabel 3 menunjukkan tingkat turnover yaitu sebesar 9% dan dapat ditemukan di
beberapa bulan karyawan yang keluar hal ini menunjukan masih rendahnya
komitmen karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan
Bandar Lampung, sehingga menyebabkan kinerja perusahaan menjadi kurang
optimal. Menurut Falconi (2001) Penyebab turnover dikarenakan rendahnya
tingkat kepuasan kerja karyawan, sehingga membuat membuat komitmen
karyawan pada perusahaan menjadi rendah, dan berdampak pada keluarnya tiga
puluh satu orang karyawan pada PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan

Tarahan Bandar Lampung, sehingga perlu adanya tindak lanjut oleh perusahaan.

Allen dan Meyer (1997) menyatakan tingginya komitmen karyawan terhadap
perusahaan akan menimbulkan suatu keinginan karyawan bahwa ia ingin
dipertahankan oleh perusahaan (komitmen afektif). Karyawan yang bekerja untuk
jangka waktu lama akan menimbulkan rasa jenuh dan bekerja hanya merupakan

kewajiban saja (komitmen normatif), sebaliknya, rendahnya komitmen mereka



akan menimbulkan keterpaksaan dalam bekerja karena tidak memiliki alternatif

lain (komitmen berkelanjutan).

Tabel 6. Rencana dan Realisasi Penerimaan Batu Bara PT Bukit Asam
(Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Tahun 2016 — 2017

Bulan Rencana Realisasi Tonnase %

Agustus 2016 1.497.500 1.332.775 89%
September 2016 1.445.870 1.243.448 86%
Oktober 2016 1.497.500 1.108.150 74%
November 2016 1.445.970 983.259 68%
Desember 2016 1.497.500 1.272.875 85%
Januari 2017 1.615.000 1.292.000 80%
Februari 2017 1.500.000 1.230.000 82%
Maret 2017 1.615.000 1.243.550 7%
April 2017 1.642.000 1.231.500 75%
Mei 2017 1.700.750 1.105.487 65%
Juni 2017 1.642.000 1.346.440 82%
Juli 2017 1.800.000 1.278.000 71%
Agustus 2017 1.800.000 1.008.000 56%

Jumlah 20.699.090 15.676.484
Rata — Rata 1.592.238 1.211.693 76,1%

Sumber: PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan 2016 - 2017

Tabel 4 menunjukkan data rencana dan realisasi penerimaan batubara PT Bukit
Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan pada tahun 2016 — 2017.
Penerimaan batubara berasal dari PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Tanjung Enim.
Target tertinggi terjadi pada bulan Agustus 2016 sebesar 89% dan terendah
terjadi pada bulan Agustus 2017 yaitu 56%. Rata — rata rencana selama 1 tahun
terakhir adalah 1.592.238 dan realisasi sebesar 1.211.693 dengan rata — rata target
yaitu 76,1%. Data menunjukkan bahwa realisasi penerimaan batubara belum

mencapai target.



Tabel 7. Rencana dan Realisasi Penjualan Batubara PT Bukit Asam
(Persero) Tbhk. Unit Pelabuhan Tarahan Tahun 2016 — 2017

Bulan Rencana Realisasi Tonnase %
Agustus 2016 1.560.000 | 1.326.000 85%
September 2016 1.525.000 1.281.000 84%
Oktober 2016 1.575.000 1.165.500 74%
November 2016 1.532.000 1.041.760 68%
Desember 2016 1.460.000 1.211.800 83%
Januari 2017 1.472.250 1.060.020 72%
Februari 2017 1.537.250 1.322.035 86%
Maret 2017 1.632.250 1.436.380 88%
April 2017 1.716.250 1.253.227 73%
Mei 2017 1.703.250 1.175.242 69%
Juni 2017 1.685.250 926.887 55%
Juli 2017 1.841.250 975.862 53%
Agustus 2017 1.874.750 1.237.335 66%
Jumlah 21.115.000 | 15.413.048
Rata — Rata 1.624.230 1.185.619 73,5%

10

Sumber: PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan 2016 - 2017

Tabel 5 menunjukkan data rencana dan realisasi penjualan batubara PT Bukit
Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan pada tahun 2016 — 2017. Target
tertinggi terjadi pada bulan Maret 2017 sebesar 88%, sedangkan target terendah
terjadi pada bulan Juli 2016 yaitu 53%. Rata — rata rencana selama 1 tahun
terakhir adalah 1.624.230 dan realisasi sebesar 1.185.619 dengan rata — rata target
yaitu 73,5%. Data menunjukkan bahwa realisasi penjualan batubara belum
mencapai target. Penjualan pada bulan September 2015, Oktober 2016, November
2016, Februari 2017, Maret 2017, April 2017, Mei 2017, dan Agustus 2017
tingkat penjualan batubara melebihi jumlah penerimaan dikarenakan terdapat stok
batubara pada bulan sebelumnya yang belum terjual. Kinerja karyawan

merupakan faktor yang sangat penting bagi kemajuan suatu perusahan, karena
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dengan kinerja karyawan yang baik suatu organisasi dapat mempertahankan
eksistensi dan menunjang keberhasilan dalam mencapai tujuan perusahaan yang

diharapkan (Hasibuan, 2001).

Sehubungan dengan data tersebut, suatu organisasi hendaknya memberikan
perhatian lebih pada kinerja karyawannya, terutama pada karyawan yang memiliki
kinerja di bawah standar yang ditetapkan oleh organisasi yang bersangkutan
berkaitan dengan masih tingginya angka turnover dan juga pejualan yang dibawah
rencana. Sumber daya manusia yang masih memiliki kinerja dibawah standar
organisasi tersebut, harus terus dibina dan diarahkan untuk dapat menunjang
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya karena dengan meningkatkan
kinerja karyawan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi

dalam perusahaan.

B. Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan diatas terlihat pada Tabel 3 dari data
tersebut terlihat bahwa angka turnover cukup sering terjadi dalam periode satu
tahun, dan pada Tabel 4 dan 5 terlihat bahwa target dan realisasi tidak tercapai.
permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan kepuasan
kerja dan komitmen organisai untuk meningkatkankan kinerja karyawan, maka
dapat dirumuskan pokok permasalahannya sebagai berikut :

1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan?

2. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan?
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C. Tujuan Penelitian

Rumusan masalah yang dijelaskan diatas, maka tujuan dari adanya penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja

karyawan..

Manfaat Penelitian

Manfaat serangkaian penelitian yang dilakukan di PT Bukit Asam (Persero) Thk.

Unit Pelabuhan Tarahan pada tahun 2016 — 2017 adalah:

1. Bagi penulis

Menambah pengetahuan dan penelitian ini digunakan sebagai syarat untuk

menyelesaikan program studi S1 Manajemen Universitas Lampung.

Bagi akademisi

Penelitian ini diharapkan menambah referensi di bidang SDM, khususnya
permasalahan yang berhubungan dengan kepuasan kerja, komitmen

organisasi dan kinerja karyawan.

Bagi pihak lain

Hasil penelitian ini dapat dipakai sebagai bahan masukan untuk memecahkan
masalah yang berkaitan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi dan

kinerja karyawan.



Il. KAJIAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

A. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) karyawan dalam suatu perusahaan tentunya
penting untuk diperhatikan oleh jajaran pimpinan dalam suatu perusahaan, karena
kepuasan kerja karyawan akan menentukan tingkat semangat kerja dari para
karyawan itu sendiri. Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi tentunya akan
lebih bersemangat dalam melaksanakan kewajibannya dibandingkan dengan

karyawan yang tingkat kepuasannya lebih rendah.

Kepuasan kerja adalah aspek penting dalam sarana sumber daya manusia di suatu
perusahaan karena kepuasan kerja merupakan salah satu indikator pengukuran
kesejahteraan karyawan. Karyawan yang merasa tidak puas atau tidak sejahtera
akan pekerjaannya tentu akan menimbulkan rasa kecewa dan dapat menimbulkan
penurunan produktivitas, hal tersebut tentu akan sangat merugikan perusahaan
oleh karena itu kepuasan kerja sangat penting dan harus di perhatikan. Berikut

pengertian kepuasan kerja menurut ahli:

Menurut Robbins dan Judge (2008) Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah

evaluasi karakteristiknya. Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja didefinisikan
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sebagai hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka

memberikan hal yang dinilai penting.

Menurut Umar (2008) Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang
atas pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya
dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan
keinginannya. Herzberg (2000) dalam Wibowo (2014) mengembangkan teori
kepuasan yang disebut teori dua faktor yaitu faktor yang tidak merasa puas
(dissatisfier) dan faktor orang yang merasa puas (sasstisfier) artinya ketidak

puasan dan kepuasan bukan merupakan variabel yang berkelanjutan.

Kepuasan kerja yang didefinisikan oleh para ahli dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja sebagai suatu aspek psikologis yang berupa perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi

karakteristiknya.

1. Teori Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja ada tiga macam yang diketahui, yaitu:

a. Discrepancy theory
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter dalam Sunyoto, (2012),
Porter mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan.

b. Equity theory
Menurut Adam dalam Sunyoto, (2012) mengembangkan prinsip teori ini
dan menyatakan bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas,

tergantung apakah orang tersebut merasakan adanya keadilan (equity).
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Perasaan equity dan inequity atas situasi, diperoleh seseorang dengan cara
membandingkan diri sendiri dengan orang lain yang sekelas, sekantor,
maupun di tempat lain. Teori ini mengidentifikasikan elemen equity
meliputi tiga hal, yaitu:
a) Input
Segala sesuatu yang berharga dirasakan karyawan sebagai masukan
terhadap pekerjaannya (misalnya keterampilan dan pengalaman).
b) Outcome
Segala sesuatu yang berharga yang dirasakan sebagai hasil dari
pekerjaannya (misalnya gaji).
c) Comparison personal

Perbandingan antara inputs dan outcomes yang diperolehnya.

. Two Factor Theory

Prinsip teori ini adalah kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerjamerupakan

dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap

pekerjaan bukan merupakan variabel yang berkelanjutan. Teori ini

dikemukakan oleh Herzberg (2000) dalam Sunyoto (2012) dan membagi

situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaan menjadi

dua kelompok, yaitu:

a. Satisfier atau motivator adalah faktor-faktor atau situasi yang terbukti
sebagai sumber kepuasan yang terdiri dari prestasi (achievement),
pengakuan (recognition), pekerjaan itu sendiri (work itself), tanggung

jawab (responsibility), dan pengembangan potensi individu.
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b. Dissatisfier atau hygiene factor adalah faktor-faktor atau situasi yang
terbukti menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari kebijaksanaan
dan administrasi perusahaan (company policy and administration),
supervision technical, upah (salary), hubungan antar pribadi
(interpersonal relations), kondisi kerja (working condition),

jobsecurity, dan status.

2. Jenis - Jenis Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2001), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga yaitu:

a)

b)

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepuasan kerja yang ada
dan dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, dan suasana lingkungan Kkerja yang baik.
Karyawan yang menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih
mengutamakan pekerjaannya.

Kepuasan kerja di luar pekerjaan

Kepuasan kerja di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang
dinikmati di luar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan
diterima dari hasil kerjanya. Karyawan akan merasa puas apabila balas
jasa atau kompensasi yang diterimanya dari pelaksanaan tugas sesuai
dengan harapannya.

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan

kerja yang mencerminkan sikap emosional yang seimbang antara balas
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jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan akan merasa puas

apabila hasil kerja dan balas jasa dirasa adil dan layak.

Berdasarkan penjelasan di atas, kepuasan kerja dibedakan menjadi tiga macam
kepuasan kerja yang didasarkan pada bagaimana dan dimana kepuasan kerja
tersebut dirasakan atau dinikmati. Ketiga jenis kepuasan kerja tersebut adalah
kepuasan kerja yang dinikmati di dalam pekerjaan, kepuasan kerja yang

dinikmati di luar pekerjaan, dan kombinasi dari keduanya.

. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan terbentuk karena adanya faktor-faktor yang
melatarbelakanginya. Faktor-faktor yang berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja adalah faktor yang berhubungan dengan pekerjaan. Faktor-
faktor tersebut adalah faktor yang berhubungan dengan kepuasan dalam
pekerjaan itu sendiri, faktor yang berhubungan dengan teman kerja, faktor
yang berhubungan dengan pengawasan, faktor yang berhubungan dengan
promosi jabatan ataupengembangan Karir, dan faktor yang berhubungan

dengan gaji.

Faktor-faktor tersebut merupakan item instrumen Job Description Index yang
banyak digunakan dalam mengkaji kepuasan kerja Luthans (2006).
Menurut Luthans (2006) menyatakan lima dimensi kepuasan kerja, yaitu:
a) Pekerjaan itu sendiri
Hal di mana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatan

untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.
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b) Gaji
Sejumlah upah yang diterima dan tingkat di mana hal ini bisa dipandang
sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam
organisasi.

c) Kesempatan promosi
Kesempatan untuk maju serta berkembang dalam organisasi.

d) Pengawasan
Kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan
perilaku.

e) Rekan kerja
Tingkat di mana rekan kerja yang dimiliki dapat mendukung secara teknis

dan secara sosial.

B. Komitmen Organisasi

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sebuah asset perusahaan yang perlu
dijaga. Saat ini sumber daya manusia adalah faktor terpenting yang dimiliki oleh
perusahaan, karena banyak hal yang menyangkut tentang perusahaan dikendalikan
oleh sumber daya manusia. Mulai dari Pemilik perusahaan hingga karyawan
golongan rendah pun merupakan sebuah asset perusahaan. Untuk dapat
mewujudkan sebuah perusahaan yang kuat, dibutuhkan karyawan yang
berkualitas. Karyawan yang berkualitas cenderung untuk bekerja secara maksimal
dan tanggung jawab. Langkah yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk
mempertahankan  karyawan-karyawan tersebut salah satunya dengan

menimbulkan rasa kepuasan mereka dalam bekerja di perusahaan. Tingkat



19

kepuasan seorang karyawan dapat mempengaruhi tingkat kesetiaan dia terhadap
perusahaan tersebut, hal itu disebut dengan komitmen organisasi. Berikut

pengertian komitmen organisasi menurut ahli:

Menurut Meyer dan Allen (1997), komitmen organisasi adalah keadaan psikologis
yang mencirikan hubungan karyawan dengan organisasi dengan implikasinya
terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi. Robbins
dan Judge (2008) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana
seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk

mempertahankan keangotaannya dalam organisasi.

Karyawan memiliki tingkat kepuasan mereka dalam bekerja, hal ini tergantung
atas apa yang sudah perusahaan berikan. Tingkat kepuasan yang berbeda-beda itu
akan mempengaruhi sejauh mana karyawan akan memihak kepada perusahaan.
Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, cenderung untuk ingin tetap
bekerja dalam waktu yang lama dan ingin dipertahankan oleh perusahaan, namun
karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya rendah akan cenderung untuk tetap

diam dan terpaksa karena sulithya mencari pekerjaan.

Komitmen organisasi yang ditimbulkan oleh karyawan berbeda-beda jenisnya.
Berikut jenis-jenis komitmen organisasi menurut Allen dan Mayer (1997) adalah:
1. Afektif (affective commitment)
Affective commitment berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap
organisasinya, identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dalam

kegiatan berorganisasi. Anggota organisasi dengan affective commitment yang
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tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena memang memiliki
keinginan untuk itu.

Berkelanjutan (continuance commitment)

Continuance commitment berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi akan
mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan
continuance commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam
organisasi karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota
organisasi tersebut.

Normatif (normative commitment)

Normative commitment menggambarkan perasaan keterikatan untuk terus
berada dalam organisasi. Anggota organisasi dengan normative commitment
yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena merasa

dirinya harus berada dalam organisasi tersebut.

Jenis-jenis komitmen organisasi yang cenderung timbul dalam diri karyawan pada

perusahaan tempat ia bekerja, seperti yang dikemukakan oleh Allen dan Mayer

(1997). Jenis-jenis tersebut diantaranya adalah komitmen afektif, komitmen

berkelanjutan, dan komitmen normatif.

C. Kinerja

Menurut Koopmans et al., (2014) membagi kinerja karyawan kedalam 3 definisi:

a.

Kinerja tugas (task performance),

b. Kinerja kontektual (contextual performance),

C.

Perilaku kerja tidak produktif (counterproductive work behavior).



21

Menurut Mangkunegara (2009) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah perilaku
kearah pencapaian tujuan atau misi organisasi, atau produk dan jasa yang
dihasilkan dari prilaku tersebut (Hughes, 2012). Kinerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor antara lain: kepandaian, keahlian, dan ketersediaan sumber daya
kunci dapat mempengaruhi prilaku pengikut dalam pencapaian tujuan organisasi

(Hughes, 2012).

Dari pernyataan di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja
atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai per satuan

periode waktu berdasarkan tanggung jawab yang di bebankan kepada karyawan.

1. Pendekatan Untuk Mengukur Kinerja

Mengelola kinerja dengan berfokus pada berbagai sifat, prilaku, atau hasil
karyawan. Selain itu dapat mengukur Kinerja secara relatif, dan membuat
seluruh perbandingan diantara kinerja para individu. Pada akhirnya dapat
mengembangkan sistem pengukuran kineja yang menyertakan ukuran
sebelumnya, sebagaimana dibuktikan melalui pendekatan kualitas untuk

mengukur Kinerja dalam Noe, et al, (2010).

a. Pendekatan Perbandingan

Pengukuran kinerja mensyaratkan penilaian untuk membandingkan kinerja
seseorang dengan orang lain, ada tiga teknik pada pendekatan
perbandingan : pemeringkatan, penyaluran, secara paksa, dan

perbandingan pasangan.
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b. Pendekatan Atribut

Berfokus pada sejauh apa individu memiliki sifat- sifat tertentu yang
diyakini berdaya tarik bagi keberhasilan perusahaan, teknik itu
mengunakan pendekatan yang mendefinisikan serangkaian sifat seperti:

inisiatif, kepemimpinan, dan daya saing, serta mengevaluasi para individu.

c. Pendekatan Prilaku
Berusaha menjabarkan berbagai prilaku karyawan yang harus ditunjukan

secara efektif pada pekerjaan.

d. Pendekatan Hasil

Pendekatan ini berfokus pada pengelolaan tujuan, hasil-hasil kerja atau
kelompok kerjayang dapat diukur. Pendekatan ini berasumsi bahwa
subjektivitas dapat dihilangkan dari proses pengukuran dan hasilnya
merupakan indikator terdekat dari kontribusi seseorang terhadap

efektivitas organisasi.

e. Pendekatan Kualitas

Dua karakteristik dari pendekatan ini adalah orientasi pada pelanggan dan
pendekatan pencegahan kesalahan. Tolak ukur penilaian Kkinerja
merupakan tolak ukur Kkinerja yang mendorong organisasi mencapai
tujuan. Syarat-syarat penilaian dan indikator penilaian Kkinerja
pendekatanya sama dan dapat diputar balikan penggunaanya. Beberapa
organisasi menggunakan penilaian Kkinerja untuk hasil yang bersifat
kualitatif dan indikator Kkinerja untuk keadaan yang bersifat kualitatif

(Darmawan, 2013).
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2. Indikator Kinerja

Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha organisasi
untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus dilakukan
organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu di antaranya adalah melalui
penilaian unjuk kerja. Hakekatnya penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi
terhadap penampilan kerja personel dengan membandingkannya dengan
standar baku penampilan.

Menurut Koopmans, et al., (2014) membagi kinerja karyawan kedalam tiga

indikator yaitu:

a. Kinerja Tugas (Task Performance)

Berkaitan dengan perilaku karyawan yang ditunjukan dengan penyelesain

kerja yang sesuai dengan rencana, tepat waktu, dan juga optimal.

b. Kinerja Kontektual (Contextual Performance)

Berkaitan dengan kinerja karyawan yang dapat dilihat dari tujuan yang

akan dicapai, profesionalitas karyawan di tempat kerja.

c. Perilaku Kerja Produktif (Productive Work Behavior)

Perilaku kerja yang ditunjukan dengan produktifitas seseorang dalam

menyelesaikan pekerjaan yang baik dengan waktu dan usaha yang efisien.

D. Penelitian Terdahulu

Penelitian tentang Pengaruh Kepuasaan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja telah banyak dilakukan oleh banyak peneliti, antara lain dapat dilihat pada

Tabel 6 berikut :



Tabel 8. Penelitan Terdahulu
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NO. | Peneliti Latar Belakang Judul Hasil Penelitian
1. Paul E, Penelitian ini bertujuan untuk | Development  of | Seluruh variabel
Spector mengetahui sembilan ukuran | the job of | berpengaruh
(2005) sub skala kepuasan Kerja | satisfaction survey | signifikan positif
karyawan diterapkan
terutama  untuk  layanan
manusia, sektor publik dan
laba organisasi
2. Koopmans, | Penelitian ini membahas tentang | Construct  Validity | IWPQ
etal. validitas Individual ~ Work | of the Individual | mengindikasikan
(2014) Performance Quistionnaire | Work Performance | gagasan validitas
(IWPQ). Penelitian dilakukan | Quistionnaire yang dapat
pada 1.424 karyawan dari diterima. Peneliti
berbagai sector pekerjaan di diberikan sebuah
Belanda. instrumen
pengukuran Kinerja
yang valid dan
reliabel
3. Bambang | Penelitian ini bertujuan untuk | Pengaruh Seluruh uji f dan t
Sunuharjo | menganalisis pengaruh antara | kepuasan kerja | variabel
(2016) | variabel kepuasan kerja dan | dan beban kerja | berpengaruh
beban kerja terhadap kinerja | terhadap kinerja signifikan positif
karyawan dan  pengaruh
antara variabel secara parsial
terhadap kinerja karyawan

Sumber : Jurnal dan Skripsi tahun 2005 — 2016

E. Rerangka Pemikiran

2. Gaji

Kepuasan Kerja (X1)
1. Pekerjaan itu sendiri

3. Kesempatan promosi

4. Pengawasan

5. Rekan kerja
Luthans, (2006)

Komitmen Organisasi (X2)
1. Komitmen afektif
2. Komitmen
berkelanjutan
3. Komitmen normatif
Allen dan Mayer (1997)

A 4

Kinerja ()
1. Kinerjatugas
2. Kinerja
kontektual
3. Perilaku kerja
tidak produktif

Koopmans et al., (2014)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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F. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang, permasalahan, dan kerangka pemikiran yang telah

diuraikan, maka penulis merumuskan hipotesis bahwa:

1.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Bukit Asam (Persero) Thk. Unit Pelabuhan Tarahan.
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan.



I1l. METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Menurut Oei (2010), ada tiga jenis riset atau penelitian yaitu ; penelitian
eksploratori, penelitian deskriptif, dan penelitian kausal. Jenis penelitian yang
dilakukan oleh peneliti tergantung pada informasi yang akan dicari dalam riset
Sumber daya manusia. Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal yang
membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi. Penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi
disebut variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut

variabel dependen.

B. Jenis dan Sumber Data

Sumber data merupakan suatu sumber yang dibutuhkan peneliti untuk
memperoleh data yang konkrit sebagai faktor penting dari sebuah penelitian. Jenis
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan kualitatif.
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan

sekunder.
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1. Data Primer

Data primer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti

yang berkaitan dengan variabel yang diteliti (Sekaran, 2006). Berdasarkan

sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam vyaitu:

a. Data kualitatif
Bersifat tidak berstruktur sehingga variasi data dari sumbernya
mungkinsangat beragam. Hal ini disebabkan karena para karyawan yang
terlibat dalam penelitian ini diberi kebebasan untuk mengutarakan
pendapat. Data ini diperoleh langsung dari PT Bukit Asam seperti
gambaran umum perusahaan, hasil pengisian kuesioner dan data lainnya
yang dapat menunjang penelitian ini.

b. Data kuantitatif
Bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data kuantitatif yaitu
data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh langsung dari
PT Bukit Asam seperti jumlah karyawan, absensi karyawan, dan data-data

lainnya yang menunjang penelitian ini.

2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan informasi yang dikumpulkan dari sumber yang
telah ada seperti web, internet, atau dokumentasi perusahaan, dan studi
kepustakaan terkait dengan topik penelitian yang serupa.
a. Data internal

Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan

yang bersangkutan.
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b. Data eksternal
Data eksternal yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu diluar perusahaan.

C. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam
penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data menurut
Sugiyono (2013). Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk

penelitian, berikut :

ini adalah dua cara yang digunakan oleh peneliti untuk memperoleh informasi
yang diperlukan peneliti, yaitu:

1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab serta merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila
peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang
diharapkan dari responden. Kuesioner juga cocok digunakan jika jumlah

responden cukup besar dan terssebar diwilayah yang luas (Sugiyono, 2013).

2. Studi Kepustakaan

Kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang berkaitan dengan penelitian
terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur-literatur, serta

publikasi-publikasi lain yang dapat dijadikan sumber penelitian
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D. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2009), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Arikunto (2010) menjelaskan bahwa populasi adalah keseluruhan objek
penelitian. Berdasarkan penjelasan tersebut penulis menetapkan populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit

Pelabuhan Tarahan yang berjumlah 317 orang.

Menurut Sugiyono (2009) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi, oleh karena itu sampel adalah sebagian dari populasi
yang karakteristiknya hendak diselidiki, dan bisa mewakili keseluruhan
populasinya sehingga jumlahnya lebih sedikit dari populasi. Penentuan ukuran

sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin (Sanusi, 2011).

N
n 2
1+N (e)

Keterangan:

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

E = kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan sampel yang dapat ditolerir 5%

Jumlah sampel yang akan diteliti oleh peneliti berdasarkan rumus Slovin yaitu:

~ 317
"= 1+ 317(0,05)2

= 177 orang

Jika menggunakan rumus tersebut dapat disimpulkan bahwa sampel yang akan

digunakan berjumlah 177 orang
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Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari masing -

masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator

yang membentuknya. Defenisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada Tabel

7 berikut ini :

Tabel 9. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

dengan tujuab organisasi
Koopmans et al., (2014)

Produktif

Koopmans et al., (2014)

Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
Kepuasan Kerja | Kepuasan kerja adalah 1. Pekerjaan itu sendiri Likert
(X1) keadaan emosi yang senang |2. Gaji
atau emosi positif yang 3. Kesempatan promosi
berasal dari penilaian 4. Pengawasan
pekerjaan atau pengalaman |5. Rekan kerja
kerja seseorang. Luthans (2006)
Luthans (2006)
Komitmen Komitmen sebagai suatu 1. Komitmen Afektif Likert
Organisasi (X2) | keadaan dimana seorang 2. Komitmen Normatif
individu memihk organisasi | 3. Komitmen
serta tujuan-tujuan dan Berkelanjutan
keinginannya untuk Allen dan Mayer (1997)
mempertahankan
keanggotaannya dalam
organisasi.
Allen dan Mayer (1997)
Kinerja Kinerja adalah pola 1. Kinerja Tugas Likert
Karyawan perilaku dan tindakan para | 2. Kinerja Kontektual
(Y) karyawan yang relevan 3. Prilaku Kerja

Sumber: Berbagai Jurnal
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F. Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk
mengetahui validitas dan reliabilitas data yang diperoleh dari tiap item kuesioner
yang diisi oleh responden. Metode kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini
diharapkan akan mendapat hasil pengukuran yang akurat tentang respon dari
responden, sehingga data yang berbentuk angka dapat diolah dengan mengunakan
metode statistik. Uji tersebut dapat berupa uji validitas dan reliabilitas. Penjelasan

uji validitas dan reliabilitas adalah sebagai berikut:

1. Uji Validitas
Menurut Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan bantuan software SPSS.
Untuk mengukur tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau tidaknya
dilakukan analisis faktor menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin-Measure of
Sampling Adequacy (KMO MSA) bila nilai KMO MSA > dari 0,5 maka
proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat
diketahui jika nilai KMO > 0,5. Bila terdapat nilai MSA yang < dari 0,5 maka
variabel dengan nilai MSA terkecil harus dikeluarkan dan begitu seterusnya

sampai tidak ada lagi nilai MSA yang kurang dari 0,5.
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2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh mana alat ukur
dapat diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila
alat ukur memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah sekalipun
pengukuran dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan
teknik pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel

apabila Chronbach Alpha > 0,6 yaitu:

([ K Y a%b
v (=) (- 5F)

Keterangan:
Rii = reliabilitas instrumen
k = jumlah butir pertanyaan

> 0% = jumlah varian butir

ot? = varian total

Uji reliabilitas diukur dengan kriteria berikut:

1. Apabilar ii > r tabel maka instrumen dapat dinyatakan reliabel.

2. Apabilarii < r tabel maka instrumen dapat dinyatakan tidak reliabel.

3. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu
distribusi data. Uji normalitas membandingkan antara data yang kita miliki
dengan data berdistribusi normal yang memiliki mean, dan standar deviasi
yang sama dengan data kita. Uji normalitas dengan penggunaan Sig. di bagian

Kolmogorov-Smirnov apabila data yang diuji menggunakan responden lebih
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dari 50 orang dan apabila responden kurang dari 50 orang Sig. di bagian

Shapiro-Wilk yang digunakan, karena responden pada penelitian ini terdapat

177 orang maka peneliti menggunakan Sig. pada bagian Kolmogorov-

Smirnov.

Dasar pengambilan keputusan pada uji normalitas adalah sebagai berikut:

1. Angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig. > 0,05 maka data
berdistribusi normal.

2. Angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig. < 0,05 maka data

tidak berdistribusi normal.

. Metode Analisis

Deskripsi Hasil Survei

Analisis ini dilakukan menggunakan data yang bersumber dari perusahaan
yang bersangkutan yaitu PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan
Tarahan yang dikumpulkan berdasarkan teori manajemen sumber daya
manusia yang berhubungan dengan topik penelitian ini. Deskripsi hasil survei
lakukukan untuk mendeskripsikan dan menginterpretasikan sesuatu, misalnya
kondisi atau hubungan yang ada, pendapat yang berkembang, proses yang
sedang berlangsung, akibat atau efek yang terjadi, atau tentang kecenderungan

yang tengah berlangsung.

. Analisis Kuantitatif

Penelitian ini menggunakan teknik penelitian berupa kuantitatif dengan
sumber data berupa data primer, kemudian data tersebut diolah dan dianalisis.

Analisis data dilakukan secara kuantitatif dengan menerapkan landasan teori
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yang kuat melalui studi pustaka sehingga diharapkan dapat memperoleh
kesimpulan yang berbobot ilmiah. Analisis kuantitatif dilakukan untuk
mengetahui pengaruh ligkungan kerja dan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan
Tarahan. Rumus analisis regresi berganda sebagai berikut:

Y =a+biXi+Et

Y =a+hb2X2 + Et

Y =a+ blX1+b2X2 + Et

Keterangan :

Y =variabel kinerja

X1 = variabel kepuasan kerja

X2 = variabel komitmen organisasi

a = konstanta

H. Pengujian Hipotesis

Hipotesis berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa dugaan tentang
hubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian. Secara umum
hipotesis dapat diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan fakta, atau
dengan mempelajari konsistensi logis (Nazir, 2009). Uji hipotesis dalam

penelitian ini menggunakan uji t (parsial) adalah sebagai berikut:

1. Uji t (parsial
Secara parsial, pengujian hipotesis dilakukan dengan uji t-test . Menurut
Ghozali (2013), Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu

variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen.
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Menurut Ghozali (2013) Uji t dilakukan dengan membandingkan signifikansi
terhitung dengan tabel dengan ketentuan.
1. HO didukung dan Ha tidak didukung jika t hitung < T tabel untuk o = 0,05

2. HO tidak didukung dan Ha didukung jika t hitung > T tabel untuk a = 0,05



V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepuasan kerja
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan PT Bukit Asam (Persero)
Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Simpulan yang dapat di tarik dari hasil penelitian ini
yaitu bahwa penelitian ini mendukung hipotesisi yang diajukan:

1. Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan adanya
pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menandakan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan, maka akan
semakin tinggi pula tingkat kinerjanya.

2. Komitmen organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan adanya
pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menandakan
bahwa semakin tinggi tingkat komitmen organisasi seorang karyawan, maka

akan semakin tinggi pula tingkat kinerjanya

B. Saran

Beberapa hal yang yang dapat menjadi masukan pada penelitian ini berdasarkan

hasil dan pembahasan yang telah dipaparkan, yaitu:



1.

C.
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PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan sebaiknya melakukan
upaya lebih pada penguatan komitmen, agar dapat meyakinkan pada karyawan
untuk dapat bertahan dalam keanggotaan perusahaan dan meningkatkan
kinerja karyawan

PT Bukit Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan sebaiknya
meningkatkan dan lebih mambangun kepuasan kerja karyawan terutama pada
kebijakan promosi, agar dapat meyakinkan pada karyawan untuk dapat
bertahan dalam keanggotaan perusahaan dan dapat meningkatkan kinerja

karyawan.

PT Bukit Asam (Persero) Tbk. sebaiknya selalu melakukan penilaian kinerja
secara berkala, terutama yang berhubungan dengan kepuasan kerja dan

komitmen organisasi, agar Kinerja terjaga dan terus meningkat.

Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini ada beberapa keterbatasan yang perlu di sampaikan sebagai

bahan pertimbangan bagi penelitian berikutnya:

1.

2.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini hanya menggunakan Kuisioner,
sehingga kemungkinan jawaban dari responden tidak mencerminkan keadaan
yang sebenarnya di karenakan kondisi-kondisi tertentu para responden.

Kesulitan mendapatkan data dan terbatasan data yang di peroleh dari PT Bukit

Asam (Persero) Tbk. Unit Pelabuhan Tarahan Bagi peneliti
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